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Señores miembros del Jurado: 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo 
presento ante ustedes la Tesis titulada “La motivación y su relación con el desempeño laboral 
de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018”, la misma que someto a vuestra 
consideración y espero que cumpla con los requisitos de aprobación para obtener el título 
Profesional de Licenciado en Administración. 
El presente trabajo de investigación consta de 3 capítulos: en el Capítulo I 
Introducción, señalamos la realidad problemática, los antecedentes nacionales e 
internacionales, teorías relacionadas al tema la cual definirá las variables, dimensiones e 
indicadores, para por último pasar a la formulación del problema, justificaciones objetivos e 
hipótesis; Capítulo II Método, se desarrollara el diseño de la investigación, el cuadro de 
Operacionalización, la población y la muestra, así como las técnicas e instrumentos que 
servirá para la recolección de datos, métodos de análisis de datos y los aspectos éticos; 
Capítulo III Resultado se dará a conocer los resultados de la presente investigación para lo 
cual se utilizó el programa SPSS 22 para su análisis; Capítulo IV Discusión, se discutirá los 
resultados de la investigación en conjunto con las teorías y los antecedentes; Capítulo V 
Conclusión, se mencionara los resultados más sobresalientes de la investigación; Capítulo 
VI Recomendaciones, se planteará las posibles soluciones que la empresa podría considerar 
con fin de poder solucionar los problemas identificados. 
 
 










      
    
 








La investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre LA 
MOTIVACIÓN Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL DE LA 
EMPRESA VENTANAS Y ESTILOS S.A.C. CALLAO, 2018, se tuvo una población y 
muestra de 40 trabajadores, los datos se obtuvieron utilizando la técnica de encuesta a través 
de un cuestionario tipo Likert de 20 preguntas, se procesaron los datos mediante el uso del 
programa SPSS 20, para el análisis se emplearon las estadísticas descriptiva e inferencial; 
lográndose como resultado que existe correlación positiva considerable (R = 0,824) de la 
variables Motivación y desempeño laboral. 






The objective of the research was to determine the relationship that exists between THE 
MOTIVATION AND ITS RELATIONSHIP WITH THE LABOR PERFORMANCE OF 
THE COMPANY VENTANAS Y ESTILOS S.A. CALLAO, 2018, took a population and 
sample of 40 workers, the data was obtained using the survey technique through a Likert 
questionnaire of 20 questions, the data was processed by the use of the SPSS 20 program, 
for the analysis they used descriptive and inferential statistics; As a result, there is a 
considerable positive correlation (R = 0.824) of the variables Motivation and work 
performance 
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1.1     Realidad Problemática 
A nivel internacional uno de los principales problemas que tienen las organizaciones, es la 
gestión que se realiza en los recursos humanos, ya que a pesar de los cambios paulatinos, 
como normas y leyes que protegen a los trabajadores, todavía se piensa que el principal 
motor de la economía de las empresas es la rentabilidad, mas no consideran como factor 
productivo sus propios colaboradores, por lo que en los últimos años se puede ver que las 
empresas han sufrido problemas de gestión de talento humano, ya que carecen de un plan de 
motivación, por lo que se viene presentando problemas y dificultades en los trabajadores, ya 
que debido a un mal incentivo de parte de las empresas el nivel de desempeño es menor, 
afectando no solo al personal sino también la organización. 
 A nivel nacional según Universia, (2010, p.30), en el ámbito nacional. “En el 2010 
un estudio del servicio al cliente, las empresas, para poder fidelizar a sus clientes buscan 
focalizarse más con sus clientes, y no en sus trabajadores, ya que consideran que esto les 
permitirá obtener mayores ingresos y dar un mejor servicio al cliente, sin importarles las 
condiciones laborales que brindan a sus trabajadores”. Así mismo según el diario gestión 
(2017), la International Trade Unión Confederation evaluó a 139 países de los cuales el Perú 
se ubicó en el quinto lugar, como el país, que no respeta las condiciones laborales, ni 
incentiva a sus trabajadores, por lo que existe un alto índice de rotación de trabajadores 
(pg.12). 
         Es debido que uno de los principales problemas que afectan a las empresas en el Perú, 
es la falta de preocupación por la motivación de los trabajadores, ya que consideran satisfacer 
a sus clientes, pero no buscan la satisfacción de sus propios colaboradores.  
         Ante esto muchas de estas Pymes no realizan estrategias en las cuales se brinden una 
mayor motivación, que permita  al colaborador desarrollarse de la mejor manera, cumpliendo 
con todas las actividades propuestas; demostrando sus capacidades y habilidades para un 
desempeño laboral óptimo. 
         Para Oswal (2012) en la Revista de Ciencias Administrativas y Sociales en su artículo 
“La importancia del Capital humano en las organizaciones”, nos manifiesta que el capital 
humano o recurso humano es uno de los cimientos más relevantes en una organización, por 
lo tanto es necesario tenerlos satisfechos y contentos dentro de la empresa, planes de 
remuneración, prestaciones sociales, ambiente saludable, cuidados especiales en los cuales 
ellos puedan no solo trabajar de la mejor manera, sino que pueda transmitir una actitud 
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positiva hacia los demás y de esta manera tendremos colaboradores motivados que trabajarán 
por mejorar su desempeño laboral, teniendo como meta lograr los objetivos de la 
organización. (pg.12) 
        La empresa Ventanas y Estilos S.A.C, la cual lleva 9 años en el mercado, en los 2 años 
ha ido presentado problemas en el desempeño de sus trabajadores, por lo que no se ha podido 
cumplir con las proyecciones establecidas en las ventas y con la satisfacción a los clientes 
de una forma inadecuada, ya que los colaboradores al no sentirse valorados por la empresa 
tienden a dejar y buscar otros centros de labores o empiezan a esforzarse menos con respecto 
a sus funciones o se ven limitados en sus labores sin tener posibilidades de poder ascender 
y tener más ingresos, lo cual se ve reflejado en el incumplimiento de los pedidos.         
        Por ende, el problema de investigación se expresa de la siguiente forma: ¿Cómo la 
Motivación se relaciona con el desempeño laboral de la empresa VENTANAS Y ESTILOS 
S.A.C. Callao, 2018? 
1.2 Trabajos Previos 
1.2.1 Tesis Internacionales 
Olvera (2013) en su tesis “Motivación Laboral y desempeño laboral de los trabajadores del 
Área Comercial de la constructora Furoiani Obras y Proyectos”. La investigación tuvo como 
objetivo identificar los principales factores motivacionales que disminuyen el desempeño 
laboral en la empresa constructora Furoiani, la metodología empleada en la investigación se 
utilizó el hipotético- deductivo, enfoque, cuantitativo ya que se utilizó un cuestionario de 25 
Ítems, dirigido a 79 trabajadores del área comercial de la empresa, tipo; aplicada y de diseño 
no experimental-transversal. Se tuvo como resultados que el 65% de los encuestados, 
manifestaron que la empresa no se preocupa por brindarles más beneficios, si llegan a 
cumplir con la meta establecidas en las ventas de los departamentos, así mismo el 88% estaba 
en desacuerdo en que la empresa los llame a trabajar intestinamente los días que descansan, 
para cubrir un puesto vacío, también 61%, manifestó que trabajan en equipo, por lo que las 
metas tienen a retrasarse ya que existe mucha discordia entre los trabajadores y por último 
el 83% de los trabajadores considera que trabajan dentro de la organización por la 
disponibilidad de tiempo y de cercanía que le da a sus hogares. Después del análisis de los 
resultados se tuvo como conclusión que los factores que causan un inadecuado desempeño 
en los trabajadores son, la falta de agradecimiento por parte de la empresa a los trabajadores, 
las condiciones laborales, la falta de trabajo en equipo y de capacitación en función a las 
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funciones y responsabilidades de los trabajadores. Ocasionando que el índice de desempeño 
vaya disminuyendo, por lo que no se pueda cumplir con los objetivos y metas trazadas. 
         Sum (2014) en su tesis titulada “Instrumentos Motivacionales en el desempeño laboral 
de la empresa hermanos COPHER”, la investigación tuvo como objetivo Determinar los 
instrumentos motivacionales que relacionan de manera  directa  con el desempeño laboral 
en la empresa hermanos COPHER, ante esto la investigación es descriptivo Correlacional y 
el instrumento empleado es la de Likert (en base a su nivel de acuerdo o desacuerdo). Del 
cual concluimos que existe una relación entre la motivación y el desempeño dentro de la 
empresa, de los cuales la empresa no desarrolla un plan estratégico motivacional que permite 
mejorar el índice de desempeño, debido a la sobrecarga de trabajo que tienen los 
trabajadores, a la falta de capacitación a los trabajadores de la empresa, empatía y liderazgo. 
Así mismo se concluyó que la insatisfacción que se visualiza en los trabajadores es debido 
al inadecuado clima organizacional que se desarrolla en la empresa, por el sobrecargo de 
trabajo, la ineficiencia de asumir tareas y responsabilidades, por falta de conocimiento de las 
actividades y el no reconocimiento de sus habilidades. Por lo que se sugirió desarrollar un 
plan estratégico motivacional en función a las políticas organizativas, donde se manifieste la 
función y responsabilidades de los trabajadores, así como estrategias de incentivos que 
ayuden a incrementar su desempeño a través de su capacidad de respuesta frente a retos o 
problemas que se presenten cambiando la conducta de los trabajadores frente a diversas 
dificultades, así como el de la organización. 
       Sanchez (2014) en su tesis titulada “La satisfacción laboral y su relación con el 
desempeño laboral de los empleados de la empresa BOFASA”. Considera como objetivo 
identificar si el nivel de motivación es producto del desempeño laboral de los colaboradores 
del Instituto de la Visión. La presente investigación es cuantitativa, descriptiva, 
Correlacional y transversal. Donde se obtuvo como resultados que, si hay una correlación 
entre la satisfacción y el desempeño laboral, sin embargo, existen ciertos factores que 
generan un desempeño negativo dentro de la empresa. Concluyendo que entre los principales 
factores se encuentran  la inadecuada comunicación que se da entre la parte jerárquica de la 
empresa, la sobrecarga de trabajo, el inadecuado clima laboral lo que generaba una 
insatisfacción dentro de la empresa, por lo que se sugirió rediseñar las políticas de la empresa 
a través de la implementación de reuniones de equipo de trabajo donde los trabajadores 
puedan tener la libertad de poder opinar, lo cual generaría que se considera su participación, 
así mismo incentivarlos a través de un reconocimiento por el cumplimiento de sus funciones. 
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Mazariegos (2015) en su investigación titulado “Motivación y desempeño laboral de 
la empresa Calzados Prince S.A.C, Guatemala, tuvo como objetivo implementar un proceso 
en los talleres de producción de calzado de la empresa Prince S.A.C,  a través de 
capacitaciones que incrementen la motivación del personal administrativo de la empresa 
Calzados Prince S.A.C, por lo que se utilizó como metodología en cuanto al nivel de estudio 
descriptivo y de enfoque cuantitativo y con diseño no experimental transaccional. Utilizo 
como instrumentos de estudio la encuesta, la entrevista entre otros. Tuvo como población de 
estudio 34 colaboradores del personal administrativo de la empresa comprendidos entre 
mujeres (12) y hombres (22). Llegando a las siguientes conclusiones. Que los trabajadores 
de la empresa no realizan sus actividades de conformidad a los lineamientos señalados, toda 
vez que no reciben incentivos y recompensas económicas que ayuden a incrementar el buen 
desempeño laboral de los trabajadores. 
1.2.2 Tesis Nacionales 
Pérez y Verastegui (2013) en su tesis “Propuesta motivacional para mejorar el desempeño 
laboral en los colaboradores de la empresa avícola Vera E.I.R.L.- 2013”. Se tuvo como 
objetivo plantear una propuesta motivacional que influya a mejorar el desempeño laboral 
dentro de la empresa avícola Vera E.I.R.L, donde la metodología empleada fue de tipo 
aplicada, diseño no experimental transversal y de nivel descriptivo correlacional. 
Obteniendo como resultado que el 72% de los trabajadores reflejan que la necesidad de la 
mejora motivacional de alimentación y descanso, un 57% refleja el inadecuado trato que la 
empresa les da a los trabajadores por las condiciones laborales y un 36% no dice que no se 
encuentran del todo satisfechos con su centro laboral. Por lo cual se concluyó que a través 
de la implementación de una propuesta motivacional se puede mejorar el desempeño laboral, 
así mismo se identificó cuáles son el punto que se deben de fortalecer para llevar a cabo esta 
propuesta los cuales son: la capacitación, las remuneraciones, los ascensos laborales y el 
clima laboral, así como implementar nuevas políticas organizacionales que ayuden a 
alcanzar todos los objetivos e incrementar el desempeño dentro de la empresa. 
        Bisetti (2015) en su tesis titulada “La Motivación y Desempeño laboral en el personal 
subalterno de una Institución Armada de Perú” la presente investigación tuvo como objetivo 
señalar la relación entre motivación y desempeño laboral de los trabajadores de la Institución 
Armada del Perú. La metodología que utilizó fue aplicada, diseño no experimental, puesto 
que no se manipulo ninguna variable y con el nivel descriptivo correlacional, se tuvo como 
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resultado que existe poca relación entre motivación laboral y desempeño con un r= 0,025, lo 
que significaría que la sensación de motivación del personal la institución, se relaciona con 
el desempeño laboral pero menor proporción. Asimismo se pudo destacar que el personal 
sub alterno muestra una insatisfacción en la institución por la falta de políticas de ascensos 
en función a su perfil profesional, por lo que sienten que las condiciones laborales no son las 
adecuadas, así como el clima es inadecuado y la eficiencia que se desarrolla en el desempeño 
ha ido disminuyendo, por lo que se recomienda incentivos motivacionales y capacitaciones 
de coaching que ayuden a desarrollar las habilidades y estrategias en el personal subalterno. 
         Larico (2015) en su tesis titulada “Factores motivadores y su relación en el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Ramón – Juliaca”. Tiene 
como objetivo es diagnosticar la influencia de las causas motivacionales en el desempeño 
laboral de todos los trabajadores de la Municipalidad de San Román. La metodología que 
utilizo es de diseño Descriptivo Correlacional, el tipo de investigación por la que se opto fue 
la Aplicada y el Nivel de investigación que se empleo es el explicativo o también 
denominado causal. El instrumento utilizado es el cuestionario y la técnica la encuesta. Y 
concluyó que se encontró una correlación significativa entre los factores motivadores y el 
desempeño laboral con r= 0.786 lo que indica que los gerentes y los trabajadores de la 
Municipalidad están alarmados por hacer cumplir las metas trazadas. Y una relación 
importante entre las remuneraciones con la realización de los compromisos con un r= 0.659.  
         Reynaga (2015) con su tesis: “Motivación y desempeño laboral del personal en el 
Hospital Hugo Pesce Pescetto – Andahuaylas”. Considera como propósito acordar la 
relación entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores que laboran en el 
Hospital Hugo Pesce Pescetto. El presente trabajo de investigación tiene un enfoque 
Cuantitativo, de tipo Correlacional y el diseño utilizado fue de tipo experimental, 
transaccional Correlacional. Del cual se concluyó que el valor de significancia dio como 
resultado 0.000 que es menos a 0.05, rechazando la Hipótesis Nula (H0) y afirmando que 
existe un nivel de confianza de 95% que quiere decir que se hayo una relación importante 
de la motivación y el desempeño laboral del personal que labora en el Hospital, con una 
correlación de 0.488 indicando una correlación positiva moderada.  
         Prado (2015) con su tesis: “Relación entre Clima laboral y desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de la Universidad Cesar Vallejo – Trujillo”. Se propuso 
determinar el vínculo de los factores del clima laboral y las competencias del desempeño 
laboral en el área administrativa de la Universidad Cesar Vallejo. El tipo de investigación 
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realizada es la descriptiva (se enfoca en los diferentes aspectos de las variables y denota su 
relación sin modificarlo), el diseño de investigación aplicada es la Descriptiva Correlacional. 
Se concluyó que la presente investigación demuestra un vínculo elocuentemente alto en 
medio del clima laboral con el desempeño de los trabajadores del Centro de Estudios ya que 
la mayoría considera que el clima laboral no es el más apropiado. 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Definición de Motivación 
The Institute for Business and Finance Research (2013) manifestó que: 
The Institute for Business and Finance Research (2012) nos dice que: La Motivación 
“es un elemento básico emocional para toda persona y para los profesionales, el estar 
motivado representa “desarrollar las labores comúnmente sin pereza y sin ningún 
afán adicional, aunque para algunos el trabajo puede simbolizar una carga, para otros 
es un estímulo y a veces un libramiento”.  (p. 169). 
Ante ello podemos decir que la motivación laboral parte de alguna manera de un 
estímulo generado lo que al fin al cabo surte efecto o una reacción en los individuos 
para actuar y desarrollarse en sus actividades de manera distinta y que a la vez está 
dirigida a alcanzar sus pretensiones, sus necesidades, sus deseos, sus intenciones 
premeditas entre otros 
Meza (2015) sostiene con respecto a la motivación laboral de la siguiente manera: 
La motivación es la interrelación del trabajo en conjunto entre las fuerzas internas y 
externas que se dan entre los trabajadores y la organización, desarrollando las 
habilidades y estrategias que estos individuos desconocían, a través de la dirección y 
el enfoque de la conducta. (p. 14) 
Bajo esta premisa, la motivación laboral debe ser entendida como aquella que 
engloba tanto las fuerzas intrínsecas y extrínsecas, el nivel de esfuerzo, la persistencia 
de dar lo mejor en el entorno laboral, de tal manera que dirijan a alcanzar sus 
objetivos y las metas trazadas con anterioridad o en el momento por el individuo. 
 
  
- 17 - 
 
Porret (2010) manifestó que: 
La motivación laboral son esfuerzos que un individuo realiza para lograr sus 
objetivos trazados. Por ello su trascendencia e importancia para determinar los 
desaciertos que puedan haber ocasionado antes de ella y verificar de esa manera la 
razón de su de sus poca interesa en al trabajo (p. 34) 
Ante ello podemos mencionar que según los autores la palabra motivación es un 
estímulo que hace las personas por medio del impulso orienten a la persona a que 
reaccionen de cierta manera ante alguna situación que se les presenta en cualquier 
aspecto, como por ejemplo en el centro laboral, por medio del estímulo hará que las 
personas realicen sus labores de la mejor manera apoyando con esto al cumplimiento 
de las metas establecidas apoyado también con la voluntad que tenga el trabajador 
para cumplir lo establecido por la organización. 
1.3.2 Motivación Laboral 
Bedodo y Giglio (2006) refirieron lo siguiente:  
La motivación  son esfuerzos que un individuo realiza para conseguir los 
objetivos dentro de la empresa por lo que se mide a través de su satisfacción en 
el ambiente donde labora, la motivación puede desarrollarse de forma 
extrínseca, el cual involucra las causas fundamentales de la conducta, las cuales 
son las que se dan en el entorno, tales como el reconocimiento e incentivos a 
salariales, mientras en la motivación intrínseca es la que se desarrolla 
internamente en el individuo, es lo que desea por lo que se mantiene en reserva 
hasta que se pone en marcha cuando el mismo individuo lo considera. (p. 7) 
 
Por lo tanto, el hablar de la motivación laboral involucra a la empresa ya que son 
quienes ven el comportamiento del personal y por medio del estímulo hacen que las 
personas realicen sus labores teniendo claro el cumplimiento de los objetivos y/o 
metas. Esto viene dado de las recompensas intrínsecas y extrínsecas. La recompensa 
intrínseca viene a ser la satisfacción que siente uno mismo al momento de realizar 
alguna labor como por ejemplo el realizar las labores tan solo por el deseo de 
superación (ampliar conocimientos) y la recompensa extrínseca proviene del 
exterior, hacer algo por que debemos de hacerlo sabiendo que por eso recibiremos 
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alguna recompensa tenemos como por ejemplo ir a trabajar realizar las funciones que 
corresponden y al final del mes recibir el pago que te corresponde por la labor 
realizado.  
Por su parte, Enríquez (2014) sostiene que la motivación laboral son esfuerzos que un 
individuo realiza para lograr sus objetivos trazados. Por ello su trascendencia e importancia 
para determinar los desaciertos que puedan haber ocasionado antes de ella y verificar de esa 
manera la razón de su de sus poca interesa en al trabajo (p. 34). 
 Las teorías de motivación son diversos estudios donde se evalúan el comportamiento 
de las personas, como se siente, su reacción y su manera de actuar, en los principales autores 
tenemos: Maslow, Herzberg, McClelland. 
1.3.2.1 Teoría de Maslow 
La motivación está compuesta por diversas funciones que le brinda la empresa a la persona, 
es fundamental que cada individuo conozca cada ocupación, dependiendo de las 
eventualidades que suela ocurrir, se ubica en una pirámide. 
        Según Da Silva (2012), la pirámide de necesidades “está conformada por orden de 
prioridad, donde las necesidades de los individuos dan forma a una escala, generando una 
forma a una pirámide de predominancia” (p. 299). 
Al respecto, Grados y Gonzales (2105) refieren al respecto:  
La teoría de Maslow está conformada por una pirámide donde se describen 5 
necesidades tales como las necesidades Fisiológicas (respiración, alimentación, 
dormir, beber agua, etc.); Necesidad de Seguridad y protección (familiar, empleo, 
salud, propiedad privada, etc.); Necesidad de Afiliación (amistad, pareja, 
participación en actividades, etc.); Necesidad de Reconocimiento o estima 
(confianza, respeto, reconocimiento, etc.) y la Autorrealización, se llega a esta 
cuando se haya alcanzado todos los niveles anteriores (aceptación de sí mismo y de 
los demás, creativos, originales). (p. 15) 
En ese orden de ideas, Maslow nos presenta cinco necesidades debidamente 
jerarquizadas, entre ellas tenemos las necesidades básicas o fisiológicas, la mismas 
que se refieren a cuestiones relativas a la vida y sobrevivencia como el sexo, el 
hambre, la sed, etc. por otra tenemos a la seguridad que hace referencia a la defensa 
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y protección, libre de amenazas físicas, emocionales y económicas; siguen después 
las llanadas necesidades sociales referidas a aquellas cuestiones de participación o 
aceptación social, necesidad de pertenecer a la sociedad; y por otra tenemos la 
necesidad de estima relacionado a la búsqueda de estima personal y de los demás, la 
autoconfianza, el estatus, el prestigio, etc. y por ultimo tenemos a la necesidad de la 
autorrealización referidas a la realización de la propia persona de potenciarse y 
superarse en su vida y lograr resultados por el talento personal 
1.3.2.2 Teoría de Herzberg 
Bedodo y Giglio (2006) refieren señalando a Herzberg lo siguiente:  
[…] esta teoría se subdivide en dos grupos perfectamente segregadas que contribuyen 
a la motivación y que básicamente intervienen en la satisfacción de los trabajadores 
en sus puestos de trabajo. Uno de los factores es casi neutral respecto de la 
motivación toda vez que si bien cierto es una forma de motivación no es en extremo 
como otros factores, y estos factores son los llamados factores de higienes que solo 
operan para darle mayores condiciones de vida, de salud, de un ambiente sano a los 
personales de trabajo. (p. 28) 
Esta teoría de Herzberg tiene como sustento un estudio bifactorial toda vez que toma 
en cuenta dos grupos de factores para exponer de manera detallada el 
comportamiento de los individuos en su trabajo. Entre ellas tenemos al factor de 
higiene y el factor de motivación. Así, con respecto al factor higiene nos señala que 
son importantes para la satisfacción de los trabajadores y mientras tanto si falta o es 
inadecuado dicho factor causaría una insatisfacción en las personas. Cuando 
abarcamos del factor higiene nos referimos básicamente a la motivación extrínseca. 
Factores higiénicos: 
Básicamente los factores higiénicos se refieres a las necesidades de Maslow (Fisiológicas, 
Seguridad y otros). 
Se representa para evadir, el sufrimiento que genera dentro del ambiente de trabajo, los 
factores que están unidos a sentimientos de negatividad vinculado con las condiciones del 
entorno. 
  
- 20 - 
 
No ocasionan incremento de trabajo, ocurren las bajas de desempeño, evitando las 
limitaciones que los restringe dentro de su área. 
 
Figura  1: Factores Higiénicos (Robbins, 2010, p. 121) 
Factores motivacionales: 
Se refiere a necesidades secundarias que son externas (autorrealización, logro 
reconocimiento y otros). 
Están mezclado por los sentimientos positivos de los colaboradores dentro de su área de 
trabajo, se describe a la capacidad donde están ubicados, en su cargo se manifiesta la 
sensación de agrado, para mantener su función donde se le considera más motivados. 
 
Figura  2: Factores Motivacionales (Teorías de la Motivación (Robbins 2010, p. 124) 
1.3.2.3 Teoría de las necesidades de McClelland  
Grados y Gonzales (2015) haciendo mención a McClelland lo siguiente:  
La teoría de McClelland clasifica a las necesidades en tres categorías, la misma que 
provienen por que las personas buscan satisfacer tres tipos de necesidades básicas, 
entre ellas tenemos el logro, la afiliación y poder. Así mismo con respecto a la 
necesidad de logro los individuos buscan sobresalir de la situación en la que se 
encuentran y luchan por tener éxito, las personas se preocupan por hacer las cosas 
bien hechas, de responsabilidades nuevas. Por lo general las personas se encuentran 
tendientes demostrase consigo mismo y contra los de fijándose metas elevadas y 
cumplirlas sin ningún impedimento. Ahora con respecto a la necesidad de poder, el 
individuo busca controlar e influir en otras personas o grupo de personas y esto se 
manifiesta básicamente porque se busca ser considerado siempre importante y 
disfrutan de ello. Por ultimo tenemos a la necesidad de afiliación que hace referencia 
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a la necesidad de unirse con los demás y formar parte de ellas, compartir y ayudar a 
los demás (pg. 19). 
1.3.1.1 Dimensión de Motivación: 
a. Dinámica Interactiva 
Matos, Manuel (2014) nos dice que: 
La misión del ser humano es un factor de la gerencia moderna y su fin primordial es 
el impulsar el incremento del talento de las personas por medio de un trabajo 
coordinado y de estrategias de mejora continua del conocimiento y del talento 
humano. Como toda técnica de gestión, la Gestión Humana es dinámica, participativa 
e integral, de forma que autoriza tanto a la organización como a sus colaboradores 
desarrollarse juntos y al máximo en sus potencialidades (p. 14). 
Hernández, Rose (2013) nos dice que: 
Si definimos la evaluación como proceso dialectico-hermenéutico, entonces, nos 
referimos a una tarea dinámica e interactiva. Es dialectico, ya que el acto 
comunicativo entre evaluador y evaluado les facilita exponer a debate su 
conocimiento. Antes que desacreditar o disminuir puntos, la idea es acumular 
información y analizarla (por esta razón es un proceso hermenéutico) con el fin de 
guiar, aprender, mostrar nuevas maneras de solucionar, discutir, entender la causa 
por la que se actúa de cierto modo, se apoya de una creencia, se apoya de un punto 
de vista o se emite una respuesta (p. 12). 
b. Satisfacción laboral 
Chiang, M., Martin M. y Núñez, Antonio (2010) define la satisfacción laboral como “un 
ambiente agradable o encantador, proveniente de la valoración del trabajo realizado o de la 
destreza laboral del individuo” (p. 154). Podemos mencionar que la satisfacción laboral es 
como el trabajador se siente cuando realiza bien sus labores y esto se debe a como la empresa 
hace para que sea así, mediante diferentes formas como los reconocimientos, incentivos, el 
ambiente laboral, los mismos compañeros, las condiciones de trabajo que ofrece, etc. 
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c. Conducta 
Rodríguez, A., Díaz, F., Fuertes, F., Martin, M., Montalbán, M., Sánchez, Emilio y Zarco, 
Victoria (2008) nos dice que: 
En esta evolución se constata como el objeto de estudio de nuestra disciplina se va 
orientando paulatinamente hacia la comprensión de la denominada Conducta 
Organizacional, idea que a su vez contiene dos dimensiones de estudio esenciales: la 
conducta de los trabajadores en la organización y la conducta de la propia 
organización. Asimismo, dicha conceptualización está asociada con la aproximación 
psicosocial, como contribución de la Psicología al campo de estudio de la Conducta 
laboral en las organizaciones (p. 40). 
1.3.2 Definición de Desempeño Laboral 
Chiavenato (2010) expresa que: 
El desempeño laboral es la eficacia del personal que trabaja dentro de una 
organización, por lo que se mide en función del nivel de rendimiento de los 
trabajadores lo que conlleva a depender de las políticas de la organización y del 
Clima organizacional que se genere, alcanzado óptimos resultados, en función al 
regocijo de la empresa y de sus clientes (p. 26) 
 Tóala, S., Álvarez, D., Osejos, J., Quiñonez, M., Soledispa, S., Osejos, A., Pionce, A., 
Caicedo, C. (2017) nos menciona que: 
El desempeño laboral se puede explicar, cómo el comportamiento de los empleados 
para el logro de los objetivos de la compañía, un extraordinario desempeño laboral 
es la fuerza más importante dentro de la organización. Por lo tanto, tiene que ver con 
la conducta de los colaboradores y los efectos logrados, cuanto más sobresaliente sea 
la motivación mejor podremos realizar nuestro trabajo y con ello se optimizara la 
producción, y para que se logre este objetivo es primordial que los trabajadores 
analicen cuáles serían sus ocupaciones o labores determinadas, las instrucciones que 
se deben de realizar, las políticas que deben de acatar y los objetivos que están 
obligados a cumplir (p. 48).  
El desempeño laboral es el comportamiento que asumen los empleados lo cual 
ayudará a cumplir con los objetivos trazados por la organización. Por ende, cuanto 
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mejor sea la conducta de cada de uno de los trabajadores, cumplirán mejor con las 
labores, pero siguiendo los reglamentos, normas, políticas que la empresa implante 
(p. 48)  
 Rodríguez, J. (2004) nos dice que: 
la valoración del desempeño es un molde de evaluación del grado de realización de 
los objetivos; esta práctica se sostiene sobre dos pilares básicos; 1) las principales 
responsabilidades del empleo cuyo desempeño se valora y 2) los objetivos 
designados a cada miembro de la organización (p. 111).  
Con respecto a la evaluación del desempeño se evaluará el nivel de cumplimiento de 
los objetivos, las cuales se llevan a cabo junto con los objetivos asignados a cada 
trabajador y las responsabilidades de cada puesto (p. 111).       
Fernández, F. (2017) definió la valoración del desempeño: 
Es la integración entre un empleado y su supervisor, donde se observa y evalúa el 
nivel del desempeño del empleado, así como se discute totalmente, con el supervisor 
ya que es quien informa de las fortalezas y debilidades percibidas en el empleado, 
estableciendo las oportunidades para que puedan desarrollarse profesionalmente. En 
algunos casos, la medición del desempeño se realiza trimestral o anualmente (p. 
150).  
Al realizar la evaluación del desempeño se analizará y evaluara las fortalezas y 
debilidades de cada uno de los trabajadores, lo cual ayudara a identificar en qué áreas 
podrían desempeñarse mejor profesionalmente. Dicha evaluación es recomendable 
realizar la anualmente (p.150).   
Saracho, J. (2011) nos mencionó que: 
Cuando se habla de resultados nos referimos a lo que hasta hace algunas décadas 
atrás se llamaba “desempeño”; sin embargo, actualmente se admite, casi de manera 
universal, que el desempeño es más que los resultados que aporta un empleado al 
negocio, y la definición de desempeño hoy incluye al menos el “como”, es decir, la 
manera en que el empleado alcanza sus resultados. De hecho, hoy por hoy el 
desempeño, y sobre todo sus sistemas integrados de gestión, incluyen nuevas 
variables o ámbitos, tales como el clima organizacional, el regocijo de los clientes, 
  
- 24 - 
 
la responsabilidad social y algunos otros como la innovación y el cuidado del medio 
ambiente (p. 71).  
Hoy en día el hablar de desempeño se refiere al “como” o mejor dicho la manera en 
que el trabajador puede alcanzar sus resultados. Se incluye nuevos ámbitos tales 
como el clima organizacional, la satisfacción del cliente y algunos otros ámbitos (p. 
71). 
1.3.2.1 Dimensión de Desempeño Laboral: 
a. Clima Organizacional 
Uribe (2014) nos definió como: 
El fruto de un conjunto de análisis que realizan todos los trabajadores de la 
organización y que marca en sus actitudes y motivación. Por ende, el clima 
organizacional es una particularidad de la naturaleza del sector interno de una 
empresa, lo cual es percibido por los trabajadores, contribuye en su comportamiento 
y puede ser explicado en términos de valores de un particular conjunto de rasgos o 
atributos de la organización (p. 40). 
b. Eficacia 
Según Chiavenato (2007) La eficacia es resultado del conjunto de logros, objetivos y el 
mantenimiento interno que la organización realiza, contribuyendo a la satisfacción de los 
mismos trabajadores con la organización (p.34) 
c. Políticas de la Organización 
Para Chiavenato (2010) las políticas de la organización: 
Es la orientación de la organización, por la cual debe de ser clara y acatada por cada 
uno de los miembros de la empresa, contemplando el cumplimiento de las normas e 
incrementado el compromiso y responsabilidades de cada uno de los trabajadores, 
por lo cual las políticas son guías que se orientan en función al lineamiento desde 
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1.3 Formulación del Problema 
1.3.2 Problema General 
¿Cómo la motivación se relaciona con el desempeño laboral de la empresa Ventanas y Estilos 
S.A.C. Callao, 2018? 
1.3.3 Problemas Específicos 
¿Cómo la dinámica interactiva se relaciona con el clima organizacional de la empresa 
Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018?  
         ¿Cómo la satisfacción laboral se relaciona con la eficacia de los trabajadores de la 
empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018?  
         ¿Cómo la conducta laboral se relaciona con las políticas de la organización de la 
empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018? 
1.4 Justificación del Estudio 
1.4.2 Social 
En el trabajo de investigación a desarrollar beneficiara tanto al trabajador como al empleador 
ya que se dará a conocer el problema que presente la empresa y las posibles soluciones las 
cuales podrán ser aplicadas para su mejora. 
1.4.3 Económico 
En el presente trabajo se dará a conocer ciertos factores que estarían influenciando en la 
economía de la empresa ya que al no haber un buen desempeño conllevaría al retraso de las 
labores programas y esto repercutiría en la economía de la empresa Ventanas y Estilos 
S.A.C. 
1.4.4 Teórica 
En el proyecto de investigación se conocerá la relación entre la motivación y el desempeño 
laboral de la empresa, ya al obtener los resultados se harán propuestas de mejoras para la 
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1.5.   Hipótesis 
1.4.5 Hipótesis General 
Ha: La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de la empresa 
Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ho: La motivación no se relaciona con el desempeño laboral de la empresa Ventanas 
y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
1.4.6 Hipótesis Especificas 
Ha: La dinámica interactiva se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ho: La dinámica interactiva no se relaciona con el clima organizacional de la 
empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ha: La satisfacción laboral se relaciona significativamente con la eficacia de los 
trabajadores de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ho: La satisfacción laboral no se relaciona con la eficacia de los trabajadores de la 
empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ha: La conducta se relaciona significativamente con las políticas de la organización 
de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ho: La conducta no se relaciona con las políticas de la organización de la empresa 
Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
1.5 Objetivos 
1.5.2 Objetivo General 
Determinar la relación de la motivación con el desempeño laboral de la empresa Ventanas y 
Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
1.5.3 Objetivos Específicos 
Determinar la relación de la dinámica interactiva con el clima organizacional de la 
empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018.  
          Determinar la relación de la satisfacción laboral con la eficacia de la empresa 
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Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018.  
          Determinar la relación de conducta con las políticas de la organización de la empresa 
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2.1  Diseño de Investigación 
2.1.1 Diseño 
En  el trabajo de investigación se aplicó el diseño no experimental, ya que no se manipularon 
las variables, siendo además de carácter transversal puesto que los datos se recolectaron en 
un solo momento. 
No experimentales – Transversales 
Castillo, M. y Torregroza, E. (2013) nos dice que el Diseño No Experimental se 
explica como la investigación que se ejecuta sin maniobrar las variables. Es un estudio donde 
no se hace variar la variable independiente para ver su impacto sobre otras variables. 
Consiste en observar diversas situaciones que se dan en un ambiente natural, para estudiarlos 
posteriormente en un estudio No Experimental. No se edifica ninguna circunstancia y se 
estudia los ya existentes (p. 270).  
        Castillo, M. y Torregroza, E. (2013) nos dice que “El corte Transversal se encarga de 
recolectar datos en un momento determinado” (Castillo, M., Torregroza, E., 2013, p. 270). 
2.1.2 Tipo de estudio 
El tipo de investigación es la Aplicada con un enfoque Cuantitativa. 
Hernández y otros señalan que la investigación cuantitativa (2010) “Es de enfoque 
cuantitativo ya que se base en función a la medición numérica del análisis estadístico para 
probar las hipótesis, estableciendo patrones y comportamientos.” (p. 4) 
          Según Cegarra, J. (2012) define la Investigación Aplicada o también llamada 
Investigación Técnica, procura solucionar problemas o desarrollar nuevas ideas, a corto o 
medio plazo, las mismas que están encaminadas a lograr innovaciones, mejoras de procesos 
o productos, crecimiento de calidad y productividad, etc. (Cegarra, J., 2012, p. 42). 
2.1.3 Nivel de investigación 
El nivel de investigación que se aplicara es el Descriptivo ya que se describirá ciertos 
fenómenos y/o situaciones las cuales serán sometidas a análisis; y Correlacional puesto que 
determinará el grado de relación de las variables aplicando técnicas estadísticas, la cual no 
nos brindara cuales son las relaciones causales. 
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Descriptivo - Correlacional 
Hernández y otros señalan que "Este de tipo correlacional ya que se tiene como propósito 
conocer el grado de asociación o correlación que se da entre dos o más variables” (2010, p. 
93) 
         De acuerdo con el nivel de estudio es descriptiva correlacional toda vez que la 
investigación tiene como propósito dar a conocer la relación o grado de correlación de las 
variables. Esto es, trata de evaluar el grado de asociación de los patrones de estudio de tal 
manera que la medición de cada una de ellas se puede cuantificar individualmente y 
establecer sus relaciones o vinculaciones que resulta básicamente de la realización de la 
prueba de hipótesis. Variables y Operacionalización 
2.1.4 Variables de estudio 
Tabla 1. 
VARIABLE 1 MOTIVACIÓN 




2.1.5 Operacionalización de variables 
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM 
VARIABLE X:       
MOTIVACIÓN 
Bedodo y Giglio (2006) refirieron lo siguiente:  
La motivación  son esfuerzos que un individuo realiza 
para alcanzar los objetivos dentro de la organización por 
lo que se mide a través de su satisfacción en el ambiente 
donde labora, la motivación puede desarrollarse de 
forma extrínseca, el cual involucra las causas 
fundamentales de la conducta, las cuales son las que se 
dan en el entorno, tales como el reconocimiento e 
incentivos a salariales, mientras en la motivación 
intrínseca es la que se desarrolla internamente en el 
individuo, es lo que desea por lo que se mantiene en 
reserva hasta que se pone en marcha cuando el mismo 
individuo lo considera. (p. 7) 
DINAMICA INTERACTIVA 
- DESARROLLO DE LAS 
COMPETENCIAS 
1 
- DESARROLLO DE 
POTENCIALIDADES 
2 
   
SATISFACCION LABORAL 
- SALARIO 3 
- INCENTIVOS 4 
- COMPAÑERISMO 5 
- ASCENSO 6 
   
CONDUCTA 




VARIABLE Y:   
DESEMPEÑO 
LABORAL 
Chiavenato (2010) expresa que: El desempeño laboral 
es la eficacia del personal que trabaja dentro de una 
organización, por lo que se mide en función del nivel de 
rendimiento de los trabajadores lo que conlleva a 
depender de las políticas de la organización y el Clima 
que se genere, alcanzado óptimos resultados, en 
función al regocijo de la empresa y de sus clientes (p. 
26) 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
- ACTITUDES 9 
- AMBIENTE INTERNO 10 
- TRABAJO EN EQUIPO 11 
   
EFICACIA 
- CAPACITACION 12 - 13 
- CALIDAD DE TRABAJO 14 - 15 
- MANEJO DE CONFLICTO 16 
   
POLITICAS DE LA 
ORGANIZACIÓN 
- CUMPLIMIENTO DE NORMAS 17 
- COMPROMISO 18 - 19 
- ROTACION DE PERSONAL 20 




2.2  POBLACIÓN Y MUESTRA 
2.2.1 Población 
La población de la siguiente investigación está conformada por 40 colaboradores de la 
empresa VENTANAS Y ESTILOS S.A.C.  
         Gonzales (2013) nos da a conocer que dentro de la estadística se le llama población a 
total de elementos con ciertas características usuales y que se desee obtener alguna 
información o elaborar algún análisis. El tamaño de la población es el número de individuos 
de esta colección se denota con la letra N (p. 10) 
2.2.2 Muestra 
Por ser una población pequeña, esta tomó como muestra a los 40 colaboradores es decir a 
toda la población, por lo tanto, es un muestreo no probabilístico.  
        Pérez (2015) nos dice que “Se define como una parte representativa de la población, de 
forma que el estudio que hagamos en ella se pueda generalizar después a toda la población” 
(Pérez, 2015, p. 14) 
2.2.2.1 MUESTREO  
La presente investigación es de Muestreo no Probabilístico. 
Bologna (2013) nos dice que: 
El Muestreo no probabilístico es aquella que se realiza a través de la selección directa 
y sin reemplazamientos, por la cual se aplica fundamentalmente en investigaciones 
pequeñas, las cuales se encuentran difícilmente delimitado, como ocurre en los 
estudios de tipo exploratorio (p. 287). 
2.4 Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnica: 
La investigación se realizó mediante la técnica de recolección de datos la encuesta. 
Pérez, R., Caso, C., Rio, M. y López, A. (2012) Se entiende por encuesta al método que se 
sigue para la recolección de información. Su extensión, es decir, el conjunto de elementos 





El instrumento que se empleó en el trabajo de investigación es el cuestionario, el cual constó 
de 20 de preguntas, basado en el formato de escala de Likert. 
Grande, Ildefonso y Abascal, Elena (2013) nos dice que un cuestionario es un conglomerado 
de preguntas de forma coherente, del cual se obtiene la información indispensable para 
realizar la investigación que se solicita (p.156). 
Tabla 2. Puntuación de ítems en la escala tipo Likert 
PUNTUACIÓN DENOMINACIÓN 
1 Muy en desacuerdo 
2 En desacuerdo 
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
4 De acuerdo 
5 Muy de acuerdo 
Fuente: Elaboración propia 
2.4.3 Validación: 
El instrumento ha sido validado por el juicio de expertos docentes reconocidos en la Escuela 
de Administración de la Universidad Cesar Vallejo, como son: 
Tabla 3. Validez del Instrumento 










Dr. Rosel Cesar Alva 
Arce 
   Aplicable Investigador 
EXPERTO 
3 
Mg. Ediht Rosales 
Domínguez 
   Aplicable Investigador 
Fuente: Elaboración propia 
 2.4.4 Confiabilidad: Se realizó una prueba piloto a 12 trabajadores, ingresando los 
resultados al programa estadísticos SPSS 22 en el cual se realizó el método de Alfa de 
Crombach.  
        A continuación, se presentará en las siguientes tablas los resultados SPSS de la 



















Fuente: Elaborado por Vilches, L. (2002). 
Dándonos como resultado 0,878 lo que nos indica que la prueba es de Muy Alta 
Confiabilidad, es decir que los ítems y los instrumentos son de alta fiabilidad. 
2.5 Métodos de análisis de datos 
Según Bernal (2010) el método de análisis de datos en una investigación de nivel descriptiva 
correlacional es la estadística descriptiva el cual está compuesto por las tablas de frecuencias 
donde se observa el comportamiento de las variables y las dimensiones y la estadística 
inferencial, el cual incluye la prueba de normalidad el cual nos ayuda para saber que 
estadístico se empleara en la contratación de hipótesis el cual puede ser Spearman o Pearson 
en función a los resultados obtenidos del valor de la significancia en la evaluación de las 
hipótesis, por la cual se acepta o se rechaza dicho evento (p.25) 
Tabla 4. Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 12 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 12 100,0 
Fuente: Elabora por el programa SPSS 
Tabla 5. Estadísticas de 
fiabilidad 
Alfa de 





2.6  Aspectos éticos 
El presente trabajo de investigación se realizó en concordancia del respeto de los derechos 
del autor citándose correctamente la procedencia de la información. Asimismo, la presente 
investigación no tiene, ni busca realizar una actividad o mención que contravenga una 
normativa, el orden público o las costumbres de una comunidad, ateniéndose simplemente a 
recopilar información acreditada que no colinde con los valores y principios de cualquier 
comunidad o el Estado. Del mismo modo esta investigación no busca inducir o promover la 
realización de acciones que puedan afectar directa e indirectamente a la población en general 




























3.1. Análisis descriptivo de los resultados  
Variable: Motivación Laboral 
Tabla 6. Dimensión Dinámica Interactiva 
DINÁMICA INTERACTIVA 





Válido Muy en desacuerdo 7 17,5 17,5 17,5 
En desacuerdo 23 57,5 57,5 75,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
5 12,5 12,5 87,5 
De acuerdo 1 2,5 2,5 90,0 
Muy de acuerdo 4 10,0 10,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
              



































Interpretación: Según la tabla 3, figura 1, se observa que el 57.5%, que representa a 23 
trabajadores de la empresa opinaron estar en desacuerdo de que existe la Dinámica 
Interactiva de los trabajadores, así también el 17,5%, el cual representa a 7 colaboradores, 
opinaron estar en Muy en desacuerdo, el 12.5% que representa a 5 colaboradores opinaron 





Tabla 7. Dimensión Satisfacción Laboral 
 
SATISFACCIÓN LABORAL 





Válido En Desacuerdo 24 60,0 60,0 60,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
5 12,5 12,5 72,5 
De acuerdo 5 12,5 12,5 85,0 
Muy de acuerdo 6 15,0 15,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 2. Satisfacción Laboral 
Interpretación: Según la tabla 4, figura 2, se observa que el 60%, que representa a 24 
trabajadores de la empresa opinaron estar en desacuerdo de que existe una adecuada 
satisfacción laboral, así también el 12,5%, el cual representa a 5 trabajadores, opinaron estar 
ni de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a dicha dimensión, mientras el 12.5% que 
representa a 5 trabajadores opinaron estar de acuerdo  y el 15% el cual equivale a 6 
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Tabla 8. Dimensión Conducta Laboral 
CONDUCTA LABORAL 





Válido Muy en desacuerdo 2 5,0 5,0 5,0 
En Desacuerdo 22 55,0 55,0 60,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
3 7,5 7,5 67,5 
De acuerdo 1 2,5 2,5 70,0 
Muy de acuerdo 12 30,0 30,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia. 
 
Grafico 3. Conducta Laboral 
Interpretación: Según la tabla 5, figura 3, se observa que el 55%, que representa a 22 
trabajadores de la empresa opinaron estar en desacuerdo de que existe una adecuada 
conducta laboral, mientras un 30% el cual equivale a 12 trabajadores opinaron estar muy de 
acuerdo de que si existe una adecuada conducta laboral dentro de la organización, así mismo 
el 7.5% el cual representa a 3 trabajadores opinar estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, por  
último el 5% el cual representa a 2 colaboradores opinaron estar muy en desacuerdo y un 


































Tabla 9. Variable Motivación laboral 
MOTIVACIÓN LABORAL 





Válido En desacuerdo 22 55,0 55,0 55,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
2 5,0 5,0 60,0 
De acuerdo 14 35,0 35,0 95,0 
Muy de acuerdo 2 5,0 5,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia. 
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Interpretación: Según la tabla 6, figura 4, se observa que el 55%, que representa a 22 
trabajadores de la empresa opinaron estar en desacuerdo de que exista una adecuada 
motivación laboral , mientras un 35% el cual equivale a 14 trabajadores opinaron estar de 
acuerdo de que si existe una adecuada motivación laboral dentro de la organización, así 
mismo el 5% el cual representa a 2 trabajadores opinaron estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, por  último el 5% el cual representa a 2 trabajadores opinaron estar muy de 













Válido Muy en desacuerdo 1 2,5 2,5 2,5 
En desacuerdo 19 47,5 47,5 50,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
4 10,0 10,0 60,0 
De acuerdo 12 30,0 30,0 90,0 
Muy de acuerdo 4 10,0 10,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia. 
 







































Interpretación: Según la tabla 7, figura 5, se observa que el 47.5%, que representa a 19 
trabajadores de la empresa opinaron estar en desacuerdo de que existe un adecuado clima 
organizacional, mientras un 30% el cual equivale a 12 trabajadores opinaron estar de 
acuerdo de que si existe un adecuado clima organizacional dentro de la organización, así 
mismo el 10% el cual representa a 4 trabajadores opinar estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, así mismo el 10% el cual representa a 4 colaboradores opino estar muy de 
acuerdo, a diferencia del 2.5% el cual representa a 1 colaborador opinó estar muy en 






Tabla 11. Dimensión 2: Eficacia 
EFICACIA 





Válido Muy en desacuerdo 1 2,5 2,5 2,5 
En desacuerdo 35 87,5 87,5 90,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
1 2,5 2,5 92,5 
Muy de acuerdo 3 7,5 7,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia. 
 

































Interpretación: Según la tabla 7, figura 5, se observa que el 87.5%, que representa a 35 
trabajadores de la empresa opinaron estar en desacuerdo de que existe una adecuada 
eficacia, mientras un 7.5% el cual equivale a 3 trabajadores opinaron estar muy de acuerdo 
de que si existe eficacia  dentro de la organización, así mismo el 2.5% el cual representa a 
1 trabajador opinó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, y por último el 2.5% el cual 
representa a 1 trabajador opinó estar muy en desacuerdo de que exista eficacia a la hora de 





Tabla 12. Dimensión 2: Políticas de la Organización 
POLÍTICAS DE LA ORGANIZACIÓN 





Válido En desacuerdo 14 35,0 35,0 35,0 
De acuerdo 3 7,5 7,5 42,5 
Muy de acuerdo 23 57,5 57,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia. 
 


























Políticas de la Organización
Interpretación: Según la tabla 8, figura 6, se observa que el 57.5%, que representa a 23 
trabajadores de la empresa opinaron estar Muy de acuerdo de que exista adecuadas 
políticas de la organización dentro de la empresa , mientras un 35% el cual equivale a 14 
trabajadores opinaron estar en desacuerdo de que si exista adecuadas políticas dentro de 
la organización, mientras un 7.5% el cual representa a 3 trabajadores manifestaron estar 




Tabla 13.  Variable: Desempeño Laboral 
DESEMPEÑO LABORAL 





Válido Muy en desacuerdo 5 12,5 12,5 12,5 
En desacuerdo 24 60,0 60,0 72,5 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
3 7,5 7,5 80,0 
De acuerdo 4 10,0 10,0 90,0 
Muy de acuerdo 4 10,0 10,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia. 
 
Grafico 8. Desempeño Laboral 
Interpretación: Según la tabla 9, figura 7, se observa que el 60%, que representa a 24 
trabajadores de la empresa opinaron estar en desacuerdo de que existe un adecuado 
desempeño laboral , un 12.5% el cual equivale a 5 trabajadores opinaron estar muy en  
desacuerdo de que si existe un adecuado desempeño de los trabajadores dentro de la 
organización, mientras el 10% el cual representa a 4 trabajadores, opinaron estar de acuerdo 
,al igual que  el 5% el cual representa a 2 trabajadores opinar estar muy de acuerdo, por  
último el 7.5% el cual representa a 3 colaboradores opinaron estar ni de acuerdo ni en 
































3.2. Análisis Inferencial de Resultados 
Prueba de normalidad 
H0: Los datos muéstrales tienen distribución normal. 
H1: Los datos muéstrales no tienen distribución normal. 
Regla de decisión:                                              
a) Si Sig E < Sig T = Rechaza H0 
b) Si Sig E > Sig T = Acepta H0  
 
Tabla 14. Prueba de normalidad 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
MOTIVACION 
LABORAL 
,353 40 ,000 ,722 40 ,000 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
,377 40 ,000 ,766 40 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Interpretación: Según la tabla 10. Se puede observar que la muestra estudiada es menor a 
50, por lo que se asume la prueba de Shapiro-Wilk, así mismo se confronto la significancia 
pre establecida de T=0,05, de acuerdo al 95% de nivel de confianza, con la significancia 
señalada en la tabla de prueba de normalidad de 0.00 y 0,00 según la columna Sig, donde se  
observó que la significancia es menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna como verdadera, es decir la muestra no tiene distribución normal. 
Por ende, el presente estudio es no paramétrica, por lo que se toma como método de análisis 
de contrastación de hipótesis el contraste del análisis de Rho de Spearman. 
3.3. Prueba de Hipótesis 
Para entender el coeficiente de correlación utilizamos la siguiente escala, la que nos servirá 





3.3.1. Hipótesis General 
HG: La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de la empresa 
Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
H0: La motivación no se relaciona significativamente con el desempeño laboral de la 
empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ha: La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de la empresa 
Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018.Significancia: Sig.: 0.05; (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión: 
a) Sig. E < 0.05; Rechazar H0 
b) Sig. E > 0.05;    Aceptar H0    
Tabla 15. Análisis de Correlaciones para las variables Motivación y desempeño Laboral. 
 Motivación  Desempeño Laboral 
Rho de 
Spearman 
Motivación  Coeficiente de correlación 1,000 ,824** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,824** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
      Fuente: Elaboración Propia. 
Interpretación: En la Tabla 11 podemos observar “R” el coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman cuyo valor es 0,824 y al ser comparado en la Tabla 12, podemos decir que la 
variable Motivación Laboral y Desempeño laboral tienen una correlación positiva 
considerable. La significancia encontrada es menor a la significancia planteada en la 
investigación, (0,000 < 0,05) con lo cual, y según lo planteado en la regla de decisión se 
rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, por lo tanto, se encontró relación 






Tabla 16. Escala de Coeficiente de Correlación 
-0.90 = Correlación negativa muy fuerte 
-0.75 = Correlación negativa muy considerable 
-0.50 = Correlación negativa media 
-0.25 = Correlación negativa débil 
-0.10 = Correlación negativa muy débil 
0.00 = No existe relación alguna entre las variables 
0.10 = Correlación positiva muy débil 
0.25 = Correlación positiva débil 
0.50 = Correlación positiva media 
0.75 = Correlación positiva considerable 
0.90 = Correlación positiva muy fuerte 
1.00 = Correlación positiva perfecta 
       Fuente: Hernández, Fernández, y Bautista (2014, P.305). 
3.3.2. Hipótesis específica   
Especifica 1  
Ho: La dinámica interactiva no se relaciona significativamente con el clima organizacional 
de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ha: La dinámica interactiva se relaciona significativamente con el clima organizacional de 
la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Significancia: Sig.: 0.05; (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión: 
a) Sig. E < 0.05; Rechazar H0 







Tabla 17. Análisis de Correlaciones de la Dinámica y Clima Organizacional 
 
Dinámica 





Coeficiente de correlación 1,000 ,717** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
Clima 
Organizacional 
Coeficiente de correlación ,717** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
Fuente: Elaboración Propia. 
Interpretación: En la Tabla 13 se observa el coeficiente de Rho de Spearman cuyo valor es 
0,717 y al ser comparado en la Tabla 12, podemos decir que la Dinámica y Clima 
Organizacional tienen una correlación positiva considerable. 
         La significancia encontrada es menor a la significancia planteada en la investigación, 
(0,000 < 0,05) con lo cual y según lo planteado en la regla de decisión se rechaza la hipótesis 
nula y aceptamos la hipótesis alterna, por lo consiguiente existe relación  entre La dinámica 
interactiva y el clima organizacional de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Especifica 2: 
Ho: La satisfacción de los trabajadores no se relaciona significativamente con la eficacia de 
los trabajadores de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ha: La satisfacción de los trabajadores se relaciona significativamente con la eficacia de los 
trabajadores de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Significancia: Sig E.: 0.05; (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión: 
a) Sig. p < 0.05; Rechazar H0 





Tabla 18. Análisis de Correlaciones de la Satisfacción laboral y la Eficacia. 








Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
Eficacia Coeficiente de 
correlación 
,563** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
       Fuente: Elaboración Propia. 
Interpretación: En la Tabla 14 se observar el coeficiente de Rho de Spearman cuyo valor 
es 0,563 y al ser comparado en la Tabla 12, podemos decir que la satisfacción laboral y la 
eficacia, tienen una correlación positiva media. La significancia encontrada es menor a la 
significancia planteada en la investigación, (0,000 < 0,05) con lo cual, y según lo planteado 
en la regla de decisión se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, por 
ende, decimos que existe una relación entre la satisfacción y la eficacia de los trabajadores 
de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Especifica 3: 
Ho: La conducta laboral no se relaciona significativamente con las políticas de la 
organización de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ha: La conducta laboral se relaciona significativamente con las políticas de la organización 
de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Significancia: Sig.: 0.05; (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión: 
a) Sig. E < 0.05; Rechazar H0 




Tabla 19. Análisis de Correlaciones de la Conducta Laboral y Políticas de la Organización 
a resultados. 
 Fuente: Elaboración Propia. 
Interpretación: En la Tabla 13 se observa el coeficiente de Rho de Spearman cuyo valor es 
0,747 y al ser comparado en la Tabla 12, podemos decir que la Conducta laboral y políticas 
de la organización tienen una correlación positiva considerable. 
 La significancia encontrada es menor a la significancia planteada en la investigación, (0,000 
< 0,05) con lo cual y según lo planteado en la regla de decisión se rechaza la hipótesis nula 
y aceptamos la hipótesis alterna, por lo tanto existe una relación entre la conducta laboral y 








Conducta Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,747** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
Políticas de la 
Organización 
Coeficiente de correlación ,747** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 



























4.1. El objetivo general del trabajo de investigación es Determinar la relación de la 
motivación con el desempeño laboral de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018.; 
Conforme a los resultados alcanzados se ha determinado que existe una correlación positiva 
considerable (R= 0.824) entre las variables Motivación Laboral Y desempeño Laboral. 
Donde podemos observar que dichos resultados son coherentes con la teoría científica de 
Herzberg quien a través de su teoría bifactorial nos establece que toda organización no solo 
debe de buscar la satisfacción de sus clientes sino también de sus trabajadores por lo que se 
les debe de motivar, en la teoría nos menciona acerca de los Factores Higiénicos, los cuales 
son simplemente incentivos, que genera en el personal un desarrollo de sus destrezas y 
habilidades. Así mismo nos plantea que mientras más un personal se sienta motivado se 
podrá incrementar su desempeño, ya que se busca evitar las limitaciones de los trabajadores 
para generar el logro y el reconocimiento de los trabajadores por parte de la organización. 
Donde También existe coherencia con los resultados de los trabajos de investigación que 
forman parte de la presente tesis como trabajos previos realizada por Pérez y Verastegui 
(2013) en su tesis “Propuesta motivacional para mejorar el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa avícola Vera E.I.R.L.- 2013”. Cuyo objetivo fue de plantear 
una propuesta motivacional que contribuya a mejorar el desempeño laboral dentro de la 
empresa. Concluyendo que a través de la implementación de una propuesta motivacional se 
puede mejorar el desempeño laboral, así mismo se identificó cuáles son el punto que se 
deben de fortalecer para llevar a cabo esta propuesta los cuales son: la capacitación, las 
remuneraciones, los ascensos laborales y el clima laboral, así como implementar nuevas 
políticas organizacionales. 
4.2. El objetivo específico 1 de la investigación Determinar la relación de la dinámica 
interactiva con el clima organizacional de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 
2018.; De acuerdo a los resultados alcanzados se ha determinado que existe una correlación 
positiva considerable (R= 0.717) entre la dinámica interactiva y el clima organizacional. 
Donde podemos observar que dicho resultados son coherentes con la teoría  científica de 
McClelland quien nos menciona que en toda organización y en toda persona tiene 
necesidades las cuales provienen del interior buscando satisfacerlas en la brevedad posible, 
sino el incremento de una insatisfacción y el bajo rendimiento sucumbe en nuestras por lo 




competencia por ser el primero que cumpla la meta o el objetivo, donde es función de la 
organización poder estimular y ayudar a que se cumpla, para ello el desempeño es el 
principal indicador que ayuda a las organización a observar y rediseñar un plan estratégico 
que busque controlar en influenciar en otros grupos la necesidad de afiliarse unirse con los 
demás generando un trabajo en equipo y evitando el individualismo dentro de la 
organización. 
Donde También existe coherencia con los resultados de los trabajos de investigación que 
forman parte de la presente tesis como trabajos previos realizada por Bisetti (2015) en su 
tesis titulada “La Motivación y Desempeño laboral en el personal subalterno de una 
Institución Armada de Perú” se tuvo como objetivo concluir la relación entre motivación y 
desempeño laboral de los trabajadores de la Institución Armada del Perú. Concluyendo que 
el personal sub alterno muestra una insatisfacción en la institución debido a la falta de 
políticas de ascensos en función a su perfil profesional, por lo que sienten que las condiciones 
laborales no son las adecuadas, así como el clima es inadecuado y la eficiencia que se 
desarrolla en el desempeño ha ido disminuyendo, por lo que se recomienda incentivos 
motivacionales y capacitaciones de coaching que ayuden a desarrollar las habilidades y 
estrategias en el personal subalterno. 
4.3. El objetivo específico 2 de la investigación Determinar la relación de la satisfacción 
laboral con la eficacia de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018; De acuerdo a 
los resultados obtenidos se ha precisado que existe una correlación positiva considerable (R= 
0.563) entre la satisfacción laboral y la eficacia. 
Donde podemos observar que dicho resultados son coherentes con la teoría  científica de 
Maslow quien nos menciona que la motivación está compuesta por diversas funciones que 
le brinda la empresa a la persona, es fundamental que cada individuo conozca cada 
ocupación, dependiendo de las eventualidades que suela ocurrir, por lo que toda necesidad 
busca satisfacerse es debido a ello que toda organización de buscar la satisfacción no solo 
de sus cliente sino también de sus trabajadores, autor realizándolos y consiguiendo el logro 
de las objetivos planteados ,a para ello a través de su pirámide nos clasifica las necesidades 
siendo las emocionales y las económicas las que más existen dentro de una organización así 
como la de la participación por lo que se busca el estima, la autoconfianza y la eficacia 




Donde también existe coherencia con los resultados de los trabajos de investigación que 
forman parte de la presente tesis como trabajos previos realizada por Sanchez (2014) en su 
tesis titulada “La satisfacción laboral y su relación con el desempeño laboral de los 
empleados de la empresa BOFASA”. Considera como diagnosticar si el nivel de motivación 
es producto del desempeño laboral de los colaboradores del Instituto de la Visión. 
Concluyendo que entre los principales factores se encuentran  la inadecuada comunicación 
que se da entre la parte jerárquica de la empresa, la sobrecarga de trabajo, el inadecuado 
clima laboral lo que generaba una insatisfacción dentro de la empresa, por lo que se sugirió 
rediseñar las políticas de la empresa a través de la implementación de reuniones de equipo 
de trabajo donde los trabajadores puedan tener la libertad de poder opinar, lo cual generaría 
que se considera su participación, así mismo incentivarlos a través de un reconocimiento por 
el cumplimiento de sus funciones. 
4.4. El objetivo específico 3 de la investigación Determinar la relación de conducta con las 
políticas de la organización de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018.; De 
acuerdo a los resultados alcanzados se ha determinado que si existe una correlación positiva 
considerable (R= 0.747) entre la conducta con las políticas de la organización. 
Donde podemos observar que dicho resultados son coherentes con la teoría científica de 
McClelland quien nos menciona que en toda organización y en toda persona tiene 
necesidades las cuales provienen del interior buscando satisfacerlas en la brevedad posible, 
sino el incremento de una insatisfacción y el bajo rendimiento sucumbe en nuestras por lo 
que se podrá llegar al éxito, Así mismo nos menciona que en toda empresa existe una 
competencia por ser el primero que cumpla la meta o el objetivo, donde es función de la 
organización poder estimular y ayudar a que se cumpla, para ello el desempeño es el 
principal indicador que ayuda a las organización a observar y rediseñar un plan estratégico 
que busque controlar en influenciar en otros grupos la necesidad de afiliarse unirse con los 
demás generando un trabajo en equipo y evitando el individualismo dentro de la 
organización. 
Donde También existe coherencia con los resultados de los trabajos de investigación que 
forman parte de la presente tesis como trabajos previos realizada por Sum (2014) en su tesis 
titulada “Instrumentos Motivacionales en el desempeño laboral de la empresa hermanos 




de manera directa con el desempeño laboral en la empresa. Así mismo se concluyó que la 
insatisfacción que se visualiza en los trabajadores es debido al inadecuado clima 
organizacional que se desarrolla en la empresa, por el sobrecargo de trabajo, la ineficiencia 
de asumir tareas y responsabilidades, por falta de conocimiento de las actividades y el no 
reconocimiento de sus habilidades. Por lo que se sugirió desarrollar un plan estratégico 
motivacional en función a las políticas organizativas, donde se manifieste la función y 
responsabilidades de los trabajadores, así como estrategias de incentivos que ayuden a 
incrementar su desempeño a través de su capacidad de respuesta frente a retos o problemas 
que se presenten cambiando la conducta de los trabajadores frente a diversas dificultades, 
así como el de la organización. 
4.5. De acuerdo a la hipótesis general que tuvo la investigación, lo cual es Determinar la 
relación de la motivación con el desempeño laboral de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. 
Callao, 2018. Según la tabla N°11 en la Prueba de Hipótesis General se tuvo como resultado 
una correlación de Rho de Spearman de 0.824, lo cual señala que existe una correlación 
positiva considerable. Así mismo la significancia hallada de 0,000 es menor que la 
significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se debe rechazar la hipótesis H0, es 
decir que se acepta la hipótesis alterna H1. Por lo que se concluyó que existe relación entre 
dichas variables. 
4.6. De acuerdo a la Prueba de hipótesis especifica 1, que tuvo la investigación, si existe 
relación entre la dinámica interactiva con el clima organizacional de la empresa Ventanas y 
Estilos S.A.C. Callao, 2018, según la tabla N°12 en la Prueba de Hipótesis especifica 1, se 
tuvo como resultado una correlación de Rho de Spearman de 0.717, lo cual indica que existe 
una correlación positiva. Así mismo la significancia hallada de 0,000 es menor que la 
significancia de trabajo fijada de 0,05 lo cual significa que se debe rechazar la hipótesis H0, 
es decir que se acepta la hipótesis alterna H1. Por ende, se concluyó que si existe relación 
positiva entre dicha hipótesis. 
4.7. De acuerdo a la Prueba de hipótesis especifica 2, que tuvo la investigación, si existe 
relación entre la satisfacción laboral con la eficacia de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. 
Callao, 2018, según la tabla N°13 en la Prueba de Hipótesis especifica 2, se tuvo como 
resultado una correlación de Rho de Spearman de 0.563, lo cual indica que existe una 




significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se debe rechazar la hipótesis H0, es 
decir que se acepta la hipótesis alterna H1. Por lo que se concluyó que si existe relación 
positiva entre dichas hipótesis. 
4.8. De acuerdo a la Prueba de hipótesis especifica 3, que tuvo la investigación, si existe 
relación entre la conducta con las políticas de la organización de la empresa Ventanas y 
Estilos S.A.C. Callao, 2018.según la tabla N°13 en la Prueba de Hipótesis especifica 3, se 
tuvo como resultado una correlación de Rho de Spearman de 0.747, lo cual indica que existe 
una correlación positiva. Así mismo la significancia hallada de 0,000 es menor que la 
significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se debe rechazar la hipótesis H0, es 
decir que se acepta la hipótesis alterna H1. Por lo que se concluyó que existe relación positiva 











































Con los objetivos planteados y la contrastación de las hipótesis se llegaron a las siguientes 
conclusiones:  
1.- Se determinó que si existe correlación positiva considerable de 0,824 entre la motivación 
y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C  
2.- Se determinó que existe correlación positiva considerable de 0,717 entre la dinámica 
interactiva con el clima organizacional de los trabajadores de la empresa Ventanas y Estilos 
S.A.C  
3.- Se determinó que existe correlación positiva media de 0,563 entre la satisfacción laboral 
con la eficacia de los trabajadores de la empresa Ventanas y Estilos S.A.C  
4.- Se concluyó que existe correlación positiva considerable de 0,747 entre la conducta con 






































1.- Se recomienda implementar y estructurar un plan estratégico donde se pueda revisar 
cada uno de los factores motivacionales que la empresa emplea a los trabajadores de tal 
manera que el desempeño de los trabajadores pueda ser el más óptimo. 
2.- Tomando como base la recomendación anterior, se recomida también capacitar al 
personal anualmente, donde se pueda impartir charlas de Couching que generen una 
dinámica interactiva entre la empresa y los colaboradores generando un adecuado clima 
laboral lo que estimule el incremento de su desempeño y fortaleciendo los lazos 
empresariales y descubriendo sus habilidades y destrezas. 
3.- Así también se recomienda realizar un proceso de incentivos que ayuden a incrementar 
el índice de satisfacción dentro de la empresa, así como plantear objetivos a corto plazo 
que se pueda cumplir de forma eficaz generando un reconocimiento por parte de la 
empresa a los trabajadores. 
4.- Y por último se recomienda rediseñar las políticas organizativas con la meta de 
mejorar las condiciones laborales, tanto de ambiente como de los bienes materiales, para 
que pueda aumentar el desempeño de los trabajadores, así como evitar la rotación 
constante del personal a través de participación en equipo y delegación de funciones 
donde se pueda comprometer al trabajador con su labor generando una conducta 
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CUESTIONARIO PARA ENCUESTAS AL PERSONAL DE LA EMPRESA 
VENTANAS Y ESTILOS S.A.C. 
Instrumento de Medición 
Mis saludos cordiales Sr. Trabajador, el presente cuestionario servirá para elaborar una tesis 
acerca de “LA MOTIVACION Y SU RELACION CON EL DESEMPEÑO LABORAL DE 
LA EMPRESA VENTANAS Y ESTILOS S.A.C. CALLAO, 2018”.  
Quisiera pedirle en forma muy especial su colaboración para que conteste las preguntas, que 
no le llevaran mucho tiempo; cabe precisar que sus respuestas serán confidenciales. Las 
opiniones de todos los encuestados serán el sustento de la tesis para optar el Título de 
Licenciado en administración, pero nunca se comunicarán datos individuales. 
Le pido que conteste con la mayor claridad posible respecto al tema, cabe precisar que no 
hay respuesta correcta ni incorrecta. 
















VARIABLE I: LA MOTIVACIÓN 




¿Considera usted que la empresa 
VENTANAS Y ESTILOS 
permite el desarrollo de sus 
competencias (habilidades, 
capacidades, conocimientos)? 
     
2 
¿Considera usted que la empresa 
VENTANAS Y ESTILOS 
permite el desarrollo de su 
potencial (ej. Ideas innovadoras)? 





¿Está usted satisfecho con el 
salario que le ofrece la empresa 
VENTANAS Y ESTILOS? 
     
4 
¿Considera usted que los 
incentivos que le otorga la 
empresa VENTANAS Y 
ESTILOS es la adecuada? 





¿Considera usted que la relación 
con sus compañeros es buena en la 
empresa VENTANAS Y 
ESTILOS? 
     
6 
¿Cree usted que la empresa 
VENTANAS Y ESTILOS 
incentiva a sus colaboradores 
mediante medidas de ascensos? 





¿Considera usted que su conducta 
personal ante alguna situación y/o 
problema que suceda en la 
empresa VENTANAS Y 
ESTILOS es la adecuada? 
     
8 
¿Considera usted que la conducta 
de la empresa VENTANAS Y 
ESTILOS es la correcta tanto para 
los colaboradores como para la 
empresa? 
     





¿Cree usted que su actitud se debe 
a como la empresa VENTANAS 
Y ESTILOS lo trata? 
     
10 
¿Cree usted que el ambiente 
interno de la empresa 
VENTANAS Y ESTILOS influye 
en su desempeño laboral? 
     
11 
¿Considera Usted que la empresa 
realiza un adecuado trabajo en 
equipo en el área de producción en 
la empresa VENTANAS Y 
ESTILOS? 
     
DIMENSION: EFICACIA 
 
12 ¿Con que frecuencia recibe 
capacitaciones? 
     
13 
¿Considera que las capacitaciones 
que recibe aportan en su 
desarrollo de sus actividades 
laborales? 
     
14 
¿Con que frecuencia le renuevan 
sus implementos de seguridad 
(EPP)? 
     
15 
¿Considera que la empresa brinda 
una calidad de trabajo adecuada a 
sus trabajadores? 
     
16 ¿Existen conflictos al momento de 
trabajar en equipo? 








¿Los trabajadores cumplen con 
igualdad las normas de la 
empresa? 
     
18 ¿Se cumple con el cronograma de 
actividades establecidos? 
     
19 
¿Siente que sus compañeros se 
sienten comprometidos con los 
objetivos de la empresa? 
     
20 
¿Considera usted, que en la 
empresa VENTANAS Y 
ESTILOS S.A.C. tiene la 
posibilidad de ascender de 
puesto? 
     

















FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
PROBLEMA GENERAL 
¿Cómo la motivación se relaciona con el desempeño laboral de la empresa Ventanas y Estilos 
S.A.C. Callao, 2018? 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
¿Cómo la dinámica interactiva se relaciona con el clima organizacional de la empresa 
Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018?  
¿Cómo la satisfacción laboral se relaciona con la eficacia de los trabajadores de la empresa 
Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018?  
¿Cómo la conducta se relaciona con las políticas de la organización de la empresa Ventanas 




La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de la empresa 
Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
La dinámica interactiva se relaciona significativamente con el clima organizacional de la 
empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
La satisfacción laboral se relaciona significativamente con la eficacia de los trabajadores de 
la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
La conducta se relaciona significativamente con las políticas de la organización de la 


















































MATRIZ DE CONSISTENCIA 
PROBLEMAS HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA 
Problema General: 
¿Cómo la motivación se 
relaciona con el 
desempeño laboral de la 
empresa Ventanas y 
Estilos S.A.C. Callao, 
2018? 
Problemas Específicos: 
¿Cómo la dinámica 
interactiva se relaciona 
con el clima 
organizacional de la 
empresa Ventanas y 
Estilos S.A.C. Callao, 
2018? 
¿Cómo la satisfacción 
laboral se relaciona con la 
eficacia de los 
trabajadores de la empresa 
Ventanas y Estilos S.A.C. 
Callao, 2018? 
¿Cómo la conducta se 
relaciona con las políticas 
de la organización de la 
empresa Ventanas y 
Estilos S.A.C. Callao, 
2018? 
Hipótesis General: 
Ha: La motivación se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de 
la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 
2018. 
Ho: La motivación no se relaciona con el 
desempeño laboral de la empresa Ventanas y 
Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Hipótesis Especificas: 
Ha: La dinámica interactiva se relaciona 
significativamente con el clima 
organizacional de la empresa Ventanas y 
Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ho: La dinámica interactiva no se 
relaciona con el clima organizacional de 
la empresa Ventanas y Estilos S.A.C. 
Callao, 2018. 
Ha: La satisfacción laboral se relaciona 
significativamente con la eficacia de los 
trabajadores de la empresa Ventanas y 
Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ho: La satisfacción laboral no se 
relaciona con la eficacia de los 
trabajadores de la empresa Ventanas y 
Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ha: La conducta se relaciona 
significativamente con las políticas de la 
organización de la empresa Ventanas y 
Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Ho: La conducta no se relaciona con las 
políticas de la organización de la empresa 
Ventanas y Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Objetivo General: 
Determinar la relación de la 
motivación con el 
desempeño laboral de la 
empresa Ventanas y Estilos 
S.A.C. Callao, 2018. 
Objetivos Específicos 
Determinar la relación de la 
dinámica interactiva con el 
clima organizacional de la 
empresa Ventanas y Estilos 
S.A.C. Callao, 2018. 
Determinar la relación de la 
satisfacción laboral con la 
eficacia de los trabajadores 
de la empresa Ventanas y 
Estilos S.A.C. Callao, 2018. 
Determinar la relación de la 
conducta con las políticas de 
la organización de la empresa 












No Experimental: la investigación que 
se realiza sin manipular las variables. 
Transversal: se encarga de recolectar 
datos en un momento determinado. 
Tipo: 
Cuantitativa: ya que ofrece datos 
medibles y su objetivo primordial es 
cuantificar los resultados obtenidos. 
Técnica: 
Encuesta: procedimiento global que se 
sigue para la recogida de información. 
Instrumento: 
Cuestionario: conjunto articulado y 
coherente de preguntas para obtener la 
información necesaria. 
Población: 
Todos los trabajadores de la empresa 
Ventanas y Estilos S.A.C. 
Muestra: 
Se tomara como muestra el total de la 













- Políticas de la 
Organización 
 
 
